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Abstract: Industrial development that keeps on increasing demands
business performers to maximize their business potency.
Transformational leadership style and organization commitmet that
being implemented in the company will be able to influence extra-role
behavior or called organizational citizenship behavior (OCB). The
purpose of this research is testing and analyzing the influence of
transformational leadership style on Organizational Citizenship
Behavior through organization commitment at Master D Restaurant in
the Area of Surabaya I.The study type used is exploration study with
quantities descriptive, while sampling of 70 respondents. The
statistical analysis used is Structural Equation Modeling (SEM) with
SMART PLS 2.0 software. Corelation between transformational
leadership style on organization commitment has positive and
significant. Organization commitment does not mediate relation
between transformational leadership style on OCB.
Keywords: transformational leadership style, organizational




semakin meningkat menuntut para
pelaku usaha untuk dapat
memaksimalkan potensi usahanya.
Perkembangan dunia usaha akan
terealisasi apabila ditunjang oleh
sumber daya manusia yang
berkualitas dan kompetitif sehingga
memperoleh hasil kerja yang
diharapkan. Perilaku yang menjadi
tuntutan organisasi saat ini adalah
tidak hanya perilaku sebatas
peraturan perusahaan dan perilaku
in-role sesuai dengan job decription,
melainkan juga perilaku extra-role







memberikan inspirasi sehingga para
pengikut merasa terinspirasi untuk
mengikuti dan menunjukkan perilaku
ekstra peran sebagai warga yang
baik bagi organisasinya. Keefektifan
peran kepemimpinan
transformasional akan mendorong
meningkatnya perilaku ekstra peran
(OCB). Kualitas dari pemimpin
seringkali dianggap sebagai faktor
terpenting dalam keberhasilan atau







signifikan terhadap OCB. Namun
pada penelitian Sahertian (2010)
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mengemukakan bahwa pengaruh
perilaku kepemimpinan berorientasi
hubungan maupun tugas terhadap
kinerja ekstra peran (OCB) tidak
signifikan. Penelitian ini





peran (OCB) tidak dipengaruhi
secara langsung oleh gaya
kepemimpinan transformasional
tetapi muncul karena adanya
keyakinan yang baik bahwa
organisasi memiliki pemimpin yang
bisa dipercaya. Komitmen organisasi
merupakan salah satu faktor penting
yang berkontribusi untuk mendorong
OCB (Lepine et al., 2002 dalam
Bakhshi dkk., 2011).
Master D merupakan salah
satu restoran siap saji yang
membantu masyarakat yang hidup di
zaman modern, yang serba praktis,
mudah, higienis, dan tentunya
dengan harga yang relatif terjangkau
dalam hal pemenuhan kebutuhan
makanan. Master D dibagi dalam
beberapa bagian, yaitu bagian
cashier, waiter dan product dimana
pada setiap bagian tersebut dipimpin
oleh seorang leader section. Sistem
kerja shift dan keterbatasan jumlah
karyawan menuntut karyawan untuk
bekerja tidak hanya yang sesuai job
description saja. Oleh karena itu
diperlukan perilaku OCB.
Berdasarkan perbedaan hasil
penelitian yang telah dipaparkan
sebelumnya dan hasil observasi di
Master D Restoran wilayah
Surabaya I, penting dilakukan









Menurut Palupi (2004) dalam
Wibowo dan Susilowati (2010) ada
dua kepemimpinan yang biasa
diperlihatkan oleh atasan. Pertama
yaitu kepemimpinan transaksional
yakni kepemimpinan yang
didasarkan pada transaksi untuk
setiap pekerjaan yang dihadapi
pemimpin dan menitikberatkan
imbalan berupa ganjaran atau
berupa hukuman atas hasil kerja
yang diperintahkan. Kedua adalah
kepemimpinan transformasional
yakni kepemimpinan yang dinamis
dan selalu mengadakan
pembaharuan, pimpinan seperti ini
akan selalu memotivasi bawahan
untuk bekerja guna mencapai
sasaran, karena kesadaran sebagai




yang sejati, karena kepemimpinan
ini bekerja menuju sasaran pada
tindakan mengarahkan organisasi
pada suatu tujuan yang tidak pernah
diraih sebelumnya (Harsiwi, 2001
dalam Wibowo dan Susilowati,
2010). Pemimpin dengan gaya
kepemimpinan transformasional
selalu memberikan motivasi kerja
dengan menitikberatkan pada
hubungan sosial kepada karyawan
agar mampu mencapai kinerja yang
baik (Mayasari, dkk, 2010).




dimensi, yaitu pengaruh individual
pemimpin, pengaruh individual
anggota, motivasi inspiratif, stimulasi
intelektual, dan pertimbangan
individu. Pengaruh individual
pemimpin yaitu pemimpin yang
menanamkan kebanggaan dan
membangun rasa percaya diri
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bawahan. Pengaruh individual
anggota yaitu pemimpin yang
menekankan makna kolektif dari misi
dan berbicara tentang nilai- nilai dan
keyakinan. Motivasi inspiratif yaitu
pemimpin yang mampu
mengekspresikan rasa antusiasme,
optimisme, dan keyakinan diri.
Stimulasi intelektual yaitu pemimpin
yang mau mengembangkan,
melatih, dan mengajari bawahan.
Pertimbangan individu yaitu
pemimpin yang mau mengakui
prestasi bawahan dan menjelaskan
harapan-harapan mereka.












inspiratif menekankan pada cara
memotivasi dan memberikan






metode atau cara-cara baru.
Pertimbangan individu menekankan











untuk berusaha sebaik mungkin
demi kepentingan organisasi), dan
loyalitas (keinginan untuk tetap
menjadi anggota organisasi yang




komitmen organisasi merujuk pada
kecintaan dan loyalitas. Komitmen
organisasi ini behubungan dengan
kesediaan berada di dalam dan
menjadi bagian dari perusahaan.
Wismawati dalam Wibowo dan
Susilowati (2010) mengukur
komitmen organisasi berdasarkan
empat dimensi, yaitu kesetiaan,
kepekaan, keinginan, dan
keyakinan. Kesetiaan yaitu perasaan
setia pada organisasi. Kepekaan
yaitu rasa bertanggung jawab
terhadap organisasi. Keinginan yaitu
memiliki keinginan yang kuat untuk
bekerja keras pada organisasi.
Keyakinan yaitu rasa percaya
terhadap nilai-nilai dan tujuan
organisasi.
Berdasarkan teori yang
dikemukakan Meyer dan Allen
(1991) dalam Sowmya dan
Panchanatham (2011) komitmen
dibagi menjadi tiga dimensi yaitu
komitmen afektif, komitmen
kontinuan, komitmen normatif.
Komitmen afektif yaitu perasaaan
cinta pada organisasi dikarenakan
telah menjadi bagian dari organisasi.
Komitmen kontinuan yaitu perasaan
berat untuk meninggalkan organisasi
atas dasar pertimbangan biaya
apabila meninggalkan organisasi
dan dan ketiadaan alternatif yang
tersedia bagi individu tersebut.
Komitmen normatif yaitu perasaan
yang mengharuskan untuk bertahan
dalam organisasi dikarenakan
kewajiban dan tanggung jawab
terhadap organisasi atas dasar
pertimbangan norma, nilai dan
keyakinan yang dianut oleh individu.
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Baron (2003), OCB adalah tindakan
yang dilakukan anggota organisasi
yang melebihi dari ketentuan formal
pekerjaannya. Johns (1996) dalam
Budihardjo (2004) dalam triyanto
(2009) mengemukakan bahwa OCB
memiliki karakteristik perilaku
sukarela yang tidak termasuk dalam
uraian jabatan, perilaku
spontan/tanpa saran atau perintah
tertentu, perilaku yang bersifat
menolong, serta perilaku yang tidak




OCB berdasarkan lima indikator
yaitu suka menolong, keanggotaan
yang baik, sikap sportif, ketaatan,
dan bersikap hati-hati. Suka
menolong yaitu suatu hal yang
terjadi ketika seorang karyawan
memberikan pertolongan kepada
karyawan lain untuk menyelesaikan
tugas atau pekerjaannya dalam
keadaan tertentu atau tidak seperti
biasanya. Keanggotaan yang baik
mengacu pada seorang karyawan
dalam mengerjakan tugas-tugas
yang diberikan (dalam hal
keperilakuan) dilakukan dengan cara
melebihi atau di atas apa yang telah
disyaratkan oleh
organisasi/perusahaan. Sikap sportif
yaitu suatu sikap yang lebih
menekankan pada aspek-aspek
positif organisasi daripada aspek
negatif. Ketaatan yaitu perilaku-
perilaku baik, misalnya perilaku
membantu seseorang mencegah




Bersikap hati-hati yaitu tindakan




(2003) dalam Sahertian (2010)
mengukur OCB berdasarka empat
indikator yaitu suka menolong, sikap
sportif, keanggotaan yang baik, dan
kesetiaan organisasi. Suka
menolong yaitu kesediaan secara
sukarela untuk menolong orang lain
dalam mengatasi masalah yang
terkait dengan pekerjaan. Sikap
sportif yaitu kesediaan untuk
bersikap toleran terhadap kesulitan
dan beban yang tak terhindarkan di
dalam pekerjaan tanpa mengeluh.
Keanggotaan yang baik yaitu
kesediaan karyawan untuk ikut serta




pribadi. Kesetiaan organisasi yaitu
kesediaan untuk menjaga reputasi
organisasi terhadap orang lain.
Perilaku ekstra peran (OCB)
yang ditunjukkan karyawan pada
dasarnya adalah perwujudan bentuk
rasa hormat karyawan terhadap
organisasi. Seberapa jauh perilaku
ekstra peran yang dilakukan para
karyawan bisa menunjukkan perilaku
warga organisasi yang baik akan
tergantung pada kualitas kehidupan
kerja dalam organisasi, salah
satunya yaitu keefektifan peran
seorang pemimpin. Kualitas dari
pemimpin seringkali dianggap
sebagai faktor terpenting dalam
keberhasilan atau kegagalan
organisasi (Bass 1990 dalam
Darwito, 2008) demikian juga
keberhasilan atau kegagalan suatu
organisasi baik yang berorientasi





meningkatnya perilaku ekstra peran.
Pada dasarnya secara
organisasional komitmen karyawan
dapat dipengaruhi oleh berbagai
faktor, salah satunya melalui
perilaku kepemimpinan. Dalam tiga
Tri Astuti Rahmatun dan Anang Kistyanto; Pengaruh Gaya Kepemimpinan…
41 Jurnal Ilmu Manajemen | Volume 2 Nomor 1 Januari 2014
dekade terakhir, komitmen
organisasi telah dipandang sebagai
salah satu variabel yang paling
penting dalam mempelajari
manajemen dan perilaku organisasi”.
Yousef (2000) dalam Kaihatu dan
Rini (2003) mengemukakan bahwa







komitmen yang dimiliki karyawan
semakin tinggi maka akan
meningkatkan perilaku ekstra peran.
Komitmen Organisasi
merupakan salah satu faktor penting
yang berkontribusi untuk mendorong
OCB (Lepine et al., 2002 dalam
Bakhshi dkk., 2011). Komitmen
afektif karyawan akan membantu
dalam meningkatkan perilaku ekstra
peran. Karyawan yang memiliki
komitmen afektif kuat akan
melanjutkan keanggotaannya
dengan organisasi karena mereka
ingin melakukannya (wants to) dan
karena adanya ikatan emosional
antara karyawan dengan
perusahaan. Ketika sudah terbentuk
ikatan emosional tersebut maka
karyawan dengan senang hati
melakukan pekerjaan-pekerjaan
utama dan pekerjaan dalam
perusahaan di luar job description.
Munculnya perilaku ekstra
peran (OCB) tidak dipengaruhi
secara langsung oleh gaya
kepemimpinan transformasional
tetapi muncul karena adanya
keyakinan yang baik bahwa
organisasi memiliki pemimpin yang
bisa dipercaya. Persepsi terhadap
kepemimpinan transformasional
akan menumbuhkan komitmen
karyawan terhadap organisasi. Su-
Yung Fu (2000) dalam Kaihatu dan
Rini (2003) mengemukakan bahwa
selain kepemimpinan
transformasional, hal lain yang
penting dalam perilaku
organisasional adalah komitmen
organisasi Apabila komitmen yang
dimiliki karyawan semakin tinggi
maka akan meningkatkan perilaku




dengan OCB untuk mencapai
keunggulan kompetitif.
Pola hubungan antar variabel
tersebut dikaitkan dengan teori-teori
yang telah dikemukakan pada
bagian sebelumnya, maka hipotesis
dalam penelitian ini dirumuskan
sebagai berikut:
H1 : Terdapat hubungan yang




Behaviour di Master D
Restoran wilayah Surabaya I
H2 : Terdapat hubungan yang




Master D Restoran wilayah
Surabaya I
H3 : Terdapat hubungan yang






H4 : Terdapat hubungan yang






Master D Restoran wilayah
Surabaya I.
METODE
Penelitian ini adalah jenis
penelitian eksplanatori (explanatory
research), yaitu penelitian yang
menguraikan hubungan antara
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variabel. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif, di mana
penelitian ini bertujuan untuk
menunjukkan hubungan antar
variabel dan pengujian hipotesis.
Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh karyawan Master D
Restoran wilayah Surabaya I
sebanyak 70 karyawan. Sampel
yang digunakan adalah sampel
jenuh, sehingga responden
penelitian ini adalah seluruh
karyawan Master D Restoran
wilayah Surabaya I.
Penelitian ini di bagi dalam
tiga jenis variabel antara lain,
variabel bebas, variabel antara, dan
variabel terikat. Variabel bebas
dalam penelitian ini adalah gaya
kepemimpinan transformasional.
Variabel antara dalam penelitian ini
adalah komitmen organisasi.





kepemimpinan yang dinamis dan
selalu mengadakan pembaharuan,
gaya kepemimpinan seperti ini akan
selalu memotivasi bawahan untuk
bekerja guna mencapai sasaran,
karena kesadaran sebagai




pada apa yang dikemukakan oleh
Avolio et al (1999) dalam Lamidi





suatu keadaan dimana individu
menganut nilai-nilai dan tujuan
organisasi serta merasa ikut memiliki
organisasi sehingga memutuskan
untuk tetap tinggal dalam organisasi
tersebut. Pengukuran komitmen
organisasi menggunakan indikator
berdasarkan tiga dimensi yang
dikemukakan oleh Meyer dan Allen





Behaviour (OCB), yaitu suatu
perilaku yang tidak tercantum dalam
job description serta tidak berkaitan
dengan sistem reward yang penting





lima dimensi yang dikemukakan oleh
Greenberg dan Baron (2003:409)
yaitu suka menolong, keanggotaan




observasi dan menyebar kuisioner.
Wawancara dilakukan pada General
Manager Master D Restoran.
Informasi yang dicari dari hasil
wawancara tersebut antara lain profil
perusahaan, lokasi Master D
Restoran, penjelasan struktur
organisasi, job description, gaya
kepemimpinan yang diterapkan di
Master D, perilaku karyawan, bentuk
komitmen karyawan, fasilitas  yang
diperoleh karyawan. Observasi
dilakukan pada karyawan Master D
Plaza Surabaya yang merupakan
outlet pusat. Informasi yang dicari
dengan melakuakan observasi
antara lain; fenomena yang terjadi,
gambar pelaksanaan operasional
restoran, perilaku karyawan. Data
yang dicari dari kuisioner tersebut
antara lain informasi mengenai
identitas karyawan, jawaban
pernyataan untuk variabel gaya
kepemimpinan transformasional,







menggunakan software Partial Least
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Square (PLS). Hasil uji validitas




nilai signifikan kurang dari 0,05 serta
nilai korelasi/r hitung yang lebih
besar dari r tabel. Maka dapat
disimpulkan bahwa indikator
maupun item dari variabel-variabel
tersebut adalah valid. Hasil uji
reliabilitas menunjukkan bahwa nilai
cronbach alpha untuk masing-
masing variabel gaya kepemimpinan
transformasional, OCB, dan
komitmen organisasi memiliki nilai
yang lebih besar dari 0,6 sehingga
dapat dikatakan bahwa keseluruhan
indikator di tiap variabel penelitian
adalah reliabel.
Gambar 1. Hasil Path Diagram
HASIL
Pengujian terhadap model
struktural dilakukan dengan melihat
nilai R-square yang merupakan uji




sebesar 0.096042 yang dapat
diinterpretasikan bahwa variabilitas
variabel komitmen organisasi
dijelaskan oleh variabilitas variabel
gaya kepemimpinan
transformasional 10%, sedangkan
90% dijelaskan oleh variabel lain
diluar yang diteliti. Variabilitas
variabel komitmen organisasi ini
bernilai kecil yaitu sebesar 10 %. Hal
ini salah satunya disebabkan
karyawan merasa gaya
kepemimpinan yang diterapkan di
Master D tidak dapat membuat
mereka tetap tinggal dalam
perusahaan karena karyawan
merasa gaya kepemimpinan yang
diterapkan di Master D tidak dapat
membuat mereka tetap tinggal
dalam perusahaan. Karyawan tidak
bertahan di perusahaan salah
satunya karena belum ada jaminan
kesehatan dan keselamatan kerja di
Master D Restoran. Mereka berpikir
sangat membutuhkan fasilitas
tersebut. Karyawan tersebut memilih
meninggalkan perusahaan bila lebih
menguntungkan dirinya dan mencari
pekerjaan lain yang menyediakan
fasilitas tersebut.
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sebesar 0.442983 yang dapat
diinterpretasikan bahwa variabilitas
variabel OCB dapat dijelaskan oleh
variabilitas variabel gaya
kepemimpinan transformasional
serta komitmen organisasi seebesar
44%, sedangkan 56% dijelaskan
oleh variabel lain diluar yang diteliti.
Secara ringkas, hasil
pengujian hipotesis antar variabel
dapat dilihat pada tabel 1.
Tabel 1.































0,310 x 0,322 = 0,099 Hipotesis 4
ditolak
Sumber: Output PLS 2.0, 2013
PEMBAHASAN
Berikut akan dibahas temuan
penelitian atas analisis data empiris
sehubungan dengan hipotesis yang













kategori tinggi, yaitu dengan skor
rata-rata sebesar 4,07 menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan di
Master D Restoran wilayah
Surabaya I adalah gaya
kepemimpinan transformasional.
Begitu pula pada OCB berdasarkan
analisis deskriptif responden
merupakan dalam kategori tinggi
dengan skor rata-rata sebesar 3,87
menunjukkan bahwa karyawan telah
melakukan perilaku OCB dalam
bekerja.
Berdasarkan pengujian
hipotesis pada penelitian ini
diperoleh hasil bahwa pengaruh
gaya kepemimpinan
transformasional terhadap OCB
berpengaruh positif dan signifikan,





berinovasi dan kreatif, memberi
petunjuk mengerjakan tugas yang
sulit, serta memperhatikan
perkembangan dan prestasi kerja
karyawan maka akan semakin tinggi
pula OCB, sehingga H1 diterima.
Hasil penelitian ini mendukung
penelitian Syahril dan Widyarini
(2007).
Penelitian ini menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan yang
diterapkan di Master D Restoran










dilakukan secara aktif oleh pemimpin
(Leader, Supervisor, dan Manager).
Aktifitas tersebut akan mendorong
karyawan untuk menunjukkan OCB.
Sehingga semakin tinggi penerapan
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berinovasi dan kreatif, memberi
petunjuk mengerjakan tugas yang
sulit, serta memperhatikan
perkembangan dan prestasi kerja
karyawan maka akan meningkat
pula OCB karyawan di Master D
Restoran Wilayah Surabaya I.




berinovasi dan kreatif dalam bekerja
dengan cara memberikan
kepercayaan pada karyawan untuk
mengembangkan sistem operasional
maka akan mendorong karyawan
melakukan OCB. Misalnya dengan
mendorong karyawan untuk kreatif
dalam bekerja maka karyawan
saling menghargai hak-hak rekan
kerja. Perilaku OCB karyawan ini
dapat dilihat bahwa antar karyawan
Master D saling menghargai satu
sama lain, saling menolong dalam
menyelesaikan urusan pekerjaan
bagi karyawan yang overload.
Mereka tidak segan membantu
pekerjaan divisi lain. Misalnya
seorang cashier siap diperbantukan








kategori tinggi, yaitu dengan skor
rata-rata sebesar 4,07 menunjukkan
bahwa gaya kepemimpinan di
Master D Restoran wilayah
Surabaya I adalah gaya
kepemimpinan transformasional.
Begitu pula pada komitmen
organisasi berdasarkan analisis
deskriptif responden merupakan
dalam kategori tinggi dengan skor
rata-rata sebesar 3,67 menunjukkan
bahwa karyawan telah memiliki
komitmen yang tinggi terhadap
perusahaan.
Berdasarkan pengujian
hipotesis pada penelitian ini
diperoleh hasil bahwa pengaruh
gaya kepemimpinan
transformasional terhadap komitmen
organisasi berpengaruh positif dan




motivasi, mendorong karyawan lebih
berinovasi dan kreatif, memberi
petunjuk mengerjakan tugas yang
sulit, serta memperhatikan
perkembangan dan prestasi kerja
karyawan maka semakin tinggi pula
komitmen organisasi, sehingga H2




bahwa gaya kepemimpinan yang
diterapkan di Master D Restoran










dilakukan secara aktif oleh pemimpin
(Leader, Supervisor, dan
Manager).Aktifitas ini akan memicu
karyawan untuk berkomitmen pada
organisasi.




berinovasi dan kreatif dalam bekerja
dengan cara memberikan
kepercayaan pada karyawan untuk
mengembangkan sistem operasional
maka akan mendorong karyawan
untuk berkomitmen pada organisasi.
Misalnya dengan mendorong
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karyawan untuk berinovasi dan
kreatif dalam mengatur persiapan
buka restoran maka karyawan akan









dalam kategori tinggi, yaitu dengan
skor rata-rata sebesar 3,67
menunjukkan bahwa karyawan telah
memiliki komitmen yang tinggi
terhadap perusahaan. Begitu pula
pada OCB berdasarkan analisis
deskriptif responden merupakan
dalam kategori tinggi dengan skor
rata-rata sebesar 3,87 menunjukkan
bahwa karyawan telah melakukan
perilaku OCB dalam bekerja.
Berdasarkan pengujian
hipotesis pada penelitian ini
diperoleh hasil bahwa pengaruh
komitmen organisasi terhadap OCB
berpengaruh positif dan signifikan,
yaitu apabila semakin tinggi
komitmen organisasi maka akan
semakin tinggi pula OCB, sehingga
H3 diterima. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Ahmadi dan
Zahra (2011).
Penelitian ini menunjukkan





organisasi serta merasa harus tetap
tinggal dalam organisasi karena
kewajiban dan tanggung jawab
terhadap organisasi. Aktifitas ini
akan memicu karyawan untuk
melakukan OCB dalam bekerja.
Salah satu bentuk komitmen
organisasi yang ada di Master D
Restoran Wilayah Surabaya I
karyawan selalu bertanggung jawab
terhadap pekerjaannya dan masih
bertahannya karyawan yang ada
sejak Master D Restoran dibuka
pertama kali. Karyawan selalu
berusaha menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan target. Misalnya jika
ada pesanan makanan dalam jumlah
besar karyawan membuat perkiraan
bahan baku dan bahan pendukung
yang harus dipersiapkan. Mereka
juga membuat perkiraan waktu mulai




tanggung jawab agar customer
merasa puas dan kembali menjadi
pelanggan.
Selain itu, karyawan akan
tetap bertahan di perusahaan karena
mereka merasa bangga menjadi
bagian dari perusahaan sehingga
dengan senang hati mereka mau
melakukan pekerjaan di luar job
descriptionnya misalnya dengan
bersedia membantu pekerjaan rekan
yang overload, bersedia membantu
mengerjakan tugas rekan kerja yang
berhalangan hadir dan selalu












pengaruh yang lebih kecil yaitu
sebesar 0,099 dari pengaruh
langsung variabel gaya
kepemimpinan transformasional





Penelitian ini menunjukkan bahwa
H4 ditolak.
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Aktifitas gaya kepemimpinan
transformasional yang dilakukan
pemimpin di Master D Restoran




sebesar 0.310 dan signifikan pada
5% (t hitung > 1,96). Begitu pula
pada hubungan komitmen organisasi
juga memberikan pengaruh positif
terhadap OCB berdasarkan
koefisien parameter sebesar 0.322
dan signifikan pada 5% (t hitung >
1,96).
Pada pengaruh komitmen
organisasi sendiri tidak memberikan
pengaruh sebagai perantara
hubungan gaya kepemimpinan
transformasional terhadap OCB. Hal
ini salah satunya disebabkan tidak
semua karyawan merasa gaya
kepemimpinan yang diterapkan di
Master D dapat membuat mereka
tetap tinggal dalam perusahaan.
Sebagian karyawan tidak bertahan
di perusahaan. Salah satunya
karena belum ada jaminan
kesehatan dan keselamatan kerja di





menguntungkan dirinya dan mencari
pekerjaan lain yang menyediakan
fasilitas tersebut.
KESIMPULAN
Berdasarkan pada hasil dan
pembahasan yang dikemukakan
pada bab sebelumnya, maka dapat
ditarik kesimpulan yaitu (1) gaya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap OCB. Hal ini menunjukkan





berinovasi dan kreatif, memberi
petunjuk mengerjakan tugas yang
sulit, serta memperhatikan
perkembangan dan prestasi kerja
karyawan, maka OCB karyawan
juga akan meningkat. (2) gaya
kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap komitmen organisasi. Hal





berinovasi dan kreatif, memberi
petunjuk mengerjakan tugas yang
sulit, serta memperhatikan
perkembangan dan prestasi kerja
karyawan, maka komitmen
organisasi juga akan meningkat. (3)
komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap OCB.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi, maka
OCB karyawan juga akan
meningkat.
Dalam penelitian ini juga
disimpulkan bahwa (4) komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi
tidak mempengaruhi hubungan gaya
kepemimpinan transformasional
terhadap OCB di Master D Restoran









dan pengamatan yang telah
dilakukan, peneliti dapat
memberikan beberapa masukan
antara lain perusahaan diharapkan
tetap menjaga konsistensi dari gaya
kepemimpinan transformasional
yang diterapkan kepada karyawan
agar karyawan merasa bangga ikut
menjadi bagian dari perusahaan dan
selanjutnya karyawan tersebut akan
memberikan kontribusi yang positif
bagi perusahaan. Selain itu OCB
yang diukur berdasarkan
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keanggotaan yang baik, masih
dalam kategori sedang. Disarankan
kepada karyawan Master D
Restoran wilayah Surabaya I untuk
meningkatkan rasa ingin tahu
mengenai perkembangan
perusahaan antara lain dengan
secara aktif mengikuti kegiatan
general meeting yang dilakukan tiap
bulan serta selalu memperhatikan
dan fokus ketika short breafing yang




kontinuan, masih dalam kategori
sedang. Disarankan kepada
manajemen Master D Restoran
wilayah Surabaya I untuk
meningkatkan komitmen kontinuan
agar karyawan tidak meninggalkan
perusahaan karena lebih memilih
bekerja di tempat lain. Berdasarkan
pengamatan salah satu faktor yang
membuat karyawan kurang dapat
bertahan di perusahaan adalah
karena belum adanya fasilitas
jaminan perlindungan dan
keselamatan kerja. Maka kami
sarankan salah satunya dengan cara
memberikan fasilitas jaminan
perlindungan dan keselamatan kerja.
Penelitian ini selanjutnya
hanya dibatasi oleh gaya
kepemimpinan transformasional dan
komitmen organisasi sebagai
variabel yang mempengaruhi OCB.
Sehingga untuk penelitian
selanjutnya dapat memasukkan
faktor - faktor lain yang diduga dapat
meningkatkan OCB. Selain itu
Penelitian ini hanya terbatas pada
Master D Restoran wilayah
Surabaya I  saja, sehingga perlu
dilakukan pengembangan penelitian
yang dilakukan ditempat lain
sehingga dapat dijadikan sebagai
bahan pembanding untuk perbaikan
penelitian selanjutnya.
Penelitian ini selanjutnya
hanya dibatasi oleh beberapa
indikator yang belum sepenuhnya
mempengaruhi dalam pengukuran
masing-masing variabel. Untuk itu
agar penelitian selanjutnya dapat
lebih disempurnakan dengan
mengukur variabel penelitian dengan
menggunakan indikator yang lain
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